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งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังานโดยกรณีศึกษาขององคก์าร
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พึงพอใจในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.89  ประสิทธิภาพของการทาํงานในรอบปีท่ีผ่านมาในระดบัดี  
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.62 และทาํใหเ้ห็นว่าประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในรอบปีต่อไปจะเพิ่มข้ึน  
โดยมีค่าเฉล่ีย  3.58 และมีความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย  3.35  ซ่ึงผลการวิจยัน้ีแสดงให้เห็นว่าบุคลากรในทอ้งถ่ินมีความพึงพอใจใน
การทาํงานมากจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รเพิ่มข้ึน  แต่จะไม่พึงพอใจในการ
ได้รับเงินค่าตอบอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ   เท่าท่ีควร  และได้สะท้อนให้เห็นปัญหาการได้รับเงิน
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 The purposes of this research were 1) to study the work satisfaction. 2) to 
study work efficiency in the previous year and the next year,and 3) to study 
satisfaction in bonus. This study used a questionnaire regarding attitude. The subjects 
participated in this study were one hundred and eight personnels of subdisdistrict 
administration organizations in Muang District in Nakhon Ratchasima. Descriptive 
statistics was used to analyze data . The results showed that most samples had a high 
level of satisfaction with an average of 3.89. The efficiency of the previous year was 
at a good level with an average of 3.62. Also , the efficiency of the following year was 
qreater with an average of 3.58. The satisfaction in bonus was at moderate level with 
an average of 3.55. This resarch indicated that if the personnels were satisfied in work , 
the efficiency would be greater. Unexpectedly , the satisfaction in bonus was not 
great. This might indicate unfair bonus and lack of standardization in work evaluation 
and promotion. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
School  of  Civil  Engineering   Student’s  Signature_________________ 
Academic  Year  2010   Advisor’s  Signature________________ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ค
กติตกิรรมประกาศ 
 
 โครงงานการศึกษาในคร้ังน้ี สาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี โดยไดรั้บความกรุณาอยา่งยิง่จาก ผศ.
ดร. พรศิริ จงกล อาจารยท่ี์ปรึกษา และ ศ. ดร. สุขสันติÍ   หอพิบูลสุข อาจารยป์ระจาํวิชา ซ่ึงท่านได้
กรุณาให้คาํแนะนาํ ในการตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆของผูศึ้กษา และแนะนาํให้โครงการมี
ความถูกตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง ผูศึ้กษาจึงขอขอบพระคุณทั้ง 2 ท่านไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ผู ้ศึกษาขอบพระคุณมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ท่ี เปิดโอกาสทางการศึกษา 
ขอบพระคุณ ภาควิชาวิศวกรรมศาสตร์ และคณาจารยทุ์กท่านท่ีไดป้ระสิทธิ ประสาท วิชาความรู้
ของผูศึ้กษา ซ่ึงผูศึ้กษาจะนาํไปใชใ้นการทาํประโยชน์และคุณค่าในการปฎิบติังานและต่อสังคม 
ขอบคุณ กรมส่งเสริมปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ขอบคุณหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไชยมงคล 
ท่ีไดส่้งเสริมพฒันาบุคลากร โดยให้ทุนผูท้าํการศึกษา ไดศึ้กษาในระดบัปริญญาโท และขอบคุณ
เพื่อนร่วมรุ่นทุกๆท่าน ท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือและแนะนาํในการทาํการศึกษาคร้ังน้ี 
 
 
ชูยศ   ศรีวรขนัธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ง
สารบัญ 
 
  หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย         ก 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ          ข 
กิตติกรรมประกาศ           ค                                 
สารบญั           ง                                 
สารบญัตาราง          ฉ                                 
สารบญัรูปภาพ          ช          
บทท่ี                                                                                                                              
1  บทนาํ          1                   
1.1  ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา     1 
1.2  วตัถุประสงคข์องการวิจยั       2 
1.3  ขอบเขตการวจิยั        2 
1.4  ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ      3  
2  ปริทศัน์วรรณกรรมงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง      4   
2.1  ความหมายขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน    4 
2.2  วตัถุประสงคข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน    5 
2.3  หนา้ท่ีขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน     6 
2.4  หลกัเกณฑแ์ละวิธีการกาํหนดประโยชนต์อบแทนอ่ืนเป็นกรณีพเิศษ      6 
2.5  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ     8 
2.6  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจ     11 
2.7  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง       12 
2.8  กรอบแนวคิดในการศึกษา      12 
3 วิธีการดาํเนินการวิจยั        14 
3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง      14 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา      14 
3.3 วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล       17 
3.4  การวิเคราะห์ขอ้มูล       17    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จ
4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล        18 
4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม     18 
4.2  ทศันคติของผูต้อบแบบสอบถาม      23 
4.3  ความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณีพิเศษ  25 
4.1  ขอ้เสนอแนะในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ              26 
5  สรุปผล อภิปรายและขอ้เสนอแนะ       28 
5.1  สรุปผลการศึกษา       28 
5.2  อภิปรายผล        29 
5.3  ขอ้เสนอแนะตามผลการศึกษา      32 
เอกสารอา้งอิง          33 
ภาคผนวก          34 
ประวติัผูเ้ขียน                                                                                            42           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ฉ
สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี   หนา้                               
2.1     ปัจจยัแห่งสุขลกัษณะและปัจจยัแห่งแรงกระตุน้     11 
3.1      การจดัระดบัคะแนนความพึงพอใจในการทาํงาน     15 
3.2      การจดัระดบัคะแนนประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในปีท่ีผา่นมา   15 
3.3      การจดัระดบัเทียบเปอร์เซ็นต ์ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์ร  16 
3.4      ระดบัความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ   16 
4.1      ค่าความถ่ีและร้อยล่ะของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกเพศ    18 
4.2      ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายสูุงสุด และอายตุ ํ่าสุด    19 
4.3      ค่าความถ่ีและร้อยล่ะของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพสมรส  19 
4.4      ค่าความถ่ีและร้อยล่ะของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัการศึกษา   20 
4.5      ค่าความถ่ีและร้อยล่ะของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัรายไดเ้ฉล่ีย   20 
4.6      ค่าความถ่ีแล ะร้อยล่ะของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน   21 
4.7      ค่าความถ่ีและร้อยล่ะของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ   21 
4.8      ค่าความถ่ีและร้อยล่ะของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามการงานที่รับผดิชอบ  22 
4.9      ค่าความถ่ีแล ะร้อยล่ะของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงาน   22 
4.10    ค่าความถ่ีแล ะร้อยล่ะของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในท่ีทาํงาน   23 
4.11    ค่าความถ่ีแล ะร้อยล่ะของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามวิธีการจ่ายเงิน (โบนสั)    23 
4.12    ค่า เฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน    24 
4.13    ค่า เฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานในรอบปีท่ีผา่นมา   25 
4.14    ค่า เฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานในปีต่อไป   25 
4.15    ค่า เฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความพึงพอใจในการไดรั้บเงิน (โบนสั)   26 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ช
สารบัญรูปภาพ 
 
รูปท่ี   หนา้                               
2.1 ความสมัพนัธร์ะหวา่งความตอ้งการ แรงผลกัดนั ส่ิงจูงใจ    8 
2.2 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา       13 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 1 
บทที ่1  
บทนํา 
 
1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 การพฒันาความเป็นมาการปกครองของทอ้งถ่ินไทย เร่ิมเกิดตั้งแต่การปฎิรูประบบราชการ
ในสมยัพระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั (รัชกาลท่ี 5) โดยมีการทาํพระราชบญัญติัลกัษณะ
การปกครองทอ้งถ่ิน รศ.116 (พ.ศ.2440) ใชเ้ป็นกฎหมายหลกัในการกาํหนดรูปแบบ การปกครอง
ทอ้งถ่ินระดบัตาํบล มาจวบจนกระทัง่ปี พ.ศ.2549 ไดย้กเลิกและไดต้ราพระราชบญัญติัระเบียบการ
ปกครองทอ้งถ่ินนั้นใชบ้งัคบัแทนในปี พ.ศ.2499 ไดต้ราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารส่วนตาํบล 
ข้ึนเป็นการเฉพาะสาํหรับ การบริหารราชการในส่วนตาํบล และไดเ้ปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามี
ส่วนร่วมในการบริหารการปกครองทอ้งถ่ินในรูปของ “สภาตาํบล”โดยมีการกาํหนดโครงสร้างและ
บทบาทหนา้ท่ีของสภาตาํบลใชอ้ยา่งชดัเจนต่อมาการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 4 
(พ.ศ.2420-2524) ไดมี้การปรับปรุงบทบาทการพฒันาตาํบล ดว้ยการจดัให้หน่วยงานในภาครัฐเขา้
มามีส่วนร่วมกบัสภาตาํบลในรูปแบบของ “คณะกรรมการสนับสนุนการปฏิบติังานระดบัตาํบล” 
(ค .ป .ต .) ซ่ึงประกอบไปด้วย พัฒนากร เกษตรตําบล  ครู และเจ้าหน้าท่ีสาธารณะสุข  หรือ                 
“4 กระทรวงหลกั”อนัเป็นองคก์รหลกัในการพฒันาคุณภาพชีวิตในปี พ.ศ.2537 ไดมี้การปรับปรุง
ระเบียบการบริหารส่วนทอ้งถ่ินขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) ให้มีการบริหารส่วนตาํบล
ข้ึนเป็น “องคก์ารบริหารส่วนตาํบล” (อบต.)ตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล พ.ศ.2537 ซ่ึงมีฐานะเป็นนิติบุคคลท่ีผา่นมาจากการเลือกตั้งของประชาชน ประกอบดว้ยสภา
ตาํบลและคณะกรรมการบริหารส่วนตาํบล อยูก่รมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา ซ่ึงไดย้ก
ฐานะตั้งแต่ พ.ศ.2537 จนถึงปัจจุบนัมีทั้งหมด 18 แห่ง โดยมีขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินหรือพนักงาน
ส่วนทอ้งถ่ินเป็นกลไกหรือตวัขบัเคล่ือน เพื่อให้นโยบายของคณะผูบ้ริหารเกิดเป็นรูปธรรม ไม่ว่า
จะเป็นการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน เพื่อการอยูดี่กินดีของประชาชนรัฐบาลไดเ้ลง็เห็นความสาํคญั
ของการกระจายอาํนาจ จากส่วนกลางไปสู่ทอ้งถ่ินจึงได้มีการปรับโครงสร้างและปฏิรูประบบ
ราชการโดยการตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน ฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2545 โดยให้
องค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) ไปสังกดั กรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย 
และมีนโยบายการสร้างแรงจูงใจให้แก่ขา้ราชการทุกภาคส่วนของภาครัฐ โดยมีโบนัสประจาํปี
ใหแ้ก่ขา้ราชการโดย องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดอ้อกระเบียบประโยชน์หรือเงินตอบแทนอ่ืนเป็น
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กรณีพิเศษ (โบนสั) เพื่อเป็นปัจจยัแรงจูงใจในการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของพนกังาน
ส่วนตาํบลล่วงเลยมาจนถึงปัจจุบนั 
 แต่เน่ืองดว้ยปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) ขององคก์าร
บริหารส่วนตาํบลนั้น  มีความแตกต่างกนัของ  งบประมาณของแต่ล่ะ อบต. การกาํหนดมาตรฐาน
ในการให้  ทาํให้เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) มีความเล่ือมลํ้าและไม่ยุติธรรมบาง
กรณี  ในการศึกษาในคร้ังน้ีผูท้ ําการศึกษาต้องการทราบปัญหา เพื่อนําข้อมูลดังกล่าวใช้เป็น
องค์ประกอบในการพิจารณาเขา้ไปว่าปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนๆเป็นกรณีพิเศษ 
(โบนัส)นั้ นเป็นปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจต่อผูป้ฏิบัติงานราชการมากน้อยเพียงใด และเป็น
องคป์ระกอบส่วนหน่ึงของการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รหรือไม่ 
 
1.2 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) ต่อผลการ
ปฏิบติังานเป็นการสร้างความพึงพอใจต่อการทาํงานของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัใดและเป็น
องคป์ระกอบในการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รอยูใ่นระดบัใดของ องคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขต
อาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 
 
1.3 ขอบเขตการวจัิย 
1. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ศึกษาเฉพาะองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 
2. ขอบเขตด้านประชากร ศึกษาบุคลากรพนักงานส่วนทอ้งถ่ินเขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 
จาํนวน 18 แห่งๆ ล่ะ 6 คน รวม 108 คน 
3. ขอบเขตดา้นห่วงเวลา ทาํการศึกษาตั้งแต่เดือนตุลาคม ถึงเดือนธนัวาคม 2553 
4. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ศึกษาผลกระทบของปัจจยัแรงจูงใจและการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณี
พิเศษ (โบนสั) ต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพขององคก์ร 
 4.1     ขอ้มูลปฐมภูมิ เป็นการเก็บขอ้มูลเก่ียวกับทศันคติและขอ้เสนอแนะเก่ียวกับ 
ผลกระทบของปัจจยัแรงจูงใจและการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 
(โบนสั) ต่อแรงจูงใจและ       ประสิทธิภาพขององคก์ร โดยใชแ้บบสอบถามกบั
ประชากรท่ีจะศึกษาขอ้มูล 
 4.2     ขอ้มูลทุติยภูมิ ไดแ้ก่ การเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัระเบียบกฎหมาย ท่ีเก่ียวขอ้ง วิธีการ 
จากการทบทวนวรรณกรรมและเ อกสารท่ีเก่ียวขอ้ง  
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1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ได้ทราบถึงทศันคติและระดับท่ีเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ  
(โบนัส)  ต่อการปฎิบติังานราชการว่าอยูใ่นระดบัใดและเป็นองคป์ระกอบในการเพิ่อประสิทธิภาพ
ใหก้บัองคก์รนั้นมากนอ้ยอยา่งไร 
2. ไดท้ราบตวัขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ ต่อการเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัจจยัแรงจูงใจและเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส)เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสูงสุดต่อ
องคก์ร 
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บทที ่2  
ปริทศัน์วรรณกรรมงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ทศันคติและระดบัความพึงพอใจของขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน          เขตอาํเภอ
เมืองนครราชสีมา  จงัหวดันครราชสีมา  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็น
กรณีพิเศษ (โบนสั)  ต่อผลการปฎิบติังานถือว่าเป็นการเพิ่ม  ประสิทธิภาพให้กบัองคก์รหรือไม่  ผูว้ิจยั
ได้ศึกษาเอกสาร  งานวิจัย  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อใช้เป็นแนวทางโดยได้กาํหนด
ประเดน็ของการศึกษาวิจยัได ้   ดงัน้ี 
2.1 ความหมายขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล      
2.2 วตัถุประสงคข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
2.3 หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
2.4 หลกัเกณฑแ์ละวิธีการกาํหนดประโยชนต์อบแทนอ่ืนเป็นกรณีพเิศษ  
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ     
2.6 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจ     
2.7 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง       
2.8 กรอบแนวคิดในการศึกษา  
     
2.1 ความหมายขององค์การบริหารส่วนตําบล 
 การปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครองท่ีรัฐบาลมอบอาํนาจให้ประชาชนในทอ้งถ่ินจดัการ
ปกครอง โดยดาํเนินการกนัเอง มีอาํนาจอิสระในการปฏิบติัหน้าท่ีตามความเหมาะสม เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งแทจ้ริง กล่าวคือ อาํนาจของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน จะตอ้งมี
ขอบเขตพอควร เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติัหน้าท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินอย่าง
แทจ้ริง หากมีอาํนาจมากเกินไปไม่มีขอบเขต หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ก็จะกลายสภาพเป็นรัฐ
อธิปไตยเอง เป็นผลเสียต่อความมัน่คงของรัฐบาล อาํนาจของทอ้งถ่ินน้ีมีขอบเขตท่ีแตกต่างกนั
ออกไป ตามลกัษณะความเจริญและความสามารถของประชาชนในทอ้งถ่ิน ซ่ึงหน่วยการ   ปกครอง
ทอ้งถ่ินจะมีสิทธิตามกฎหมายท่ีจะดาํเนินการปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมาย สามารถแบ่งได้
เป็น 2 ประเภท คือ 
2.1.1  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน มีสิทธิท่ีจะตรากฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ 
เอง เพื่อประโยชน์ในการบริหารตามหนา้ท่ีและเพื่อใชบ้งัคบัประชาชนในทอ้งถ่ิน
นั้นๆ เช่น  เทศบญัญติั ขอ้บญัญติั ขอ้บงัคบั สุขาภิบาล เป็นตน้  
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2.1.2  สิทธิท่ีเป็นหลักในการดําเนินการบริหารท้องถ่ิน  คือ อํานาจในการกําหนด 
งบประมาณ เพื่อบริหารกิจการตามอาํนาจหน้าท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน
นั้นๆ 
 ทั้งน้ี หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน จะเป็นองคก์รท่ีจาํเป็นในการบริหารและการ  ปกครอง
ตนเอง จดัแบ่งเป็นสองฝ่าย คือ องคก์ารฝ่ายบริหารและองคก์ารฝ่ายนิติบญัญติั เช่น การ  ปกครอง
ทอ้งถ่ินแบบองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จะมีคณะผูบ้ริหารเป็นฝ่ายบริหาร และสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลเป็นฝ่ายนิติบญัญติั 
 ปัจจุบนัราชการส่วนท้องถ่ิน มีอยู่ 5 รูปแบบ คือ กรุงเทพมหานคร (กทม.) เมืองพทัยา  
เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) (ชูวงศ ์ ฉายะ
บุตร : (2539) 
   
2.2  วตัถุประสงค์ขององค์การบริหารส่วนตําบล 
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีวตัถุประสงคใ์นการพฒันาประเทศหลายประการ ดงัน้ี 
2.2.1 ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เป็นส่ิงท่ีเห็นไดช้ดัว่าในการบริหารประเทศ  จะตอ้ง
อาศยัเงินงบประมาณเป็นหลกั หากเงินงบประมาณจาํกดัภารกิจท่ีจะตอ้งบริการ
ให้กบัชุมชนต่างๆ อาจไม่เพียงพอ ดงันั้น หากจดัให้มีการปกครองทอ้งถ่ิน หน่วย
การปกครองท้องถ่ินนั้ นๆ   ก็สามารถมีงบประมาณของตนเองเพียงพอท่ีจะ
ดาํเนินการสร้างสรรคค์วามเจริญใหก้บัทอ้งถ่ินได ้
2.2.2  เพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอย่างแทจ้ริง เน่ืองจาก
ประเทศมีขนาดกวา้งใหญ่ ความตอ้งการของประชาชนในแต่ละทอ้งท่ียอ่มมีความ
แตกต่างกนั การรอรับบริการจากรัฐบาลแต่อยา่งเดียวอาจไม่ตรงตามความตอ้งการ
ท่ีแท้จริงและล่าช้า หน่วยการปกครองท้องถ่ินท่ีมีประชาชนในท้องถ่ินเป็น
ผูบ้ริหาร จึงจะสามารถตอบสนองความตอ้งการนั้นได ้
2.2.3  เพื่อความประหยดั โดยท่ีทอ้งถ่ินแต่ละแห่งมีความแตกต่างกนั สภาพความเป็นอยู่
ของประชาชนก็ต่างกนัไปดว้ย การจดัตั้งหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินข้ึนจึงมีความ
จาํเป็น โดยใหอ้าํนาจหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจดัเก็บภาษีอากร ซ่ึงเป็นวิธีการหา
รายไดใ้หก้บัทอ้งถ่ิน เพื่อนาํไปใชใ้นการบริหารกิจการของทอ้งถ่ิน ทาํใหป้ระหยดั
เงินงบประมาณของรัฐบาลท่ีจะตอ้งจ่ายให้กบัทอ้งถ่ินทัว่ประเทศเป็นอนัมาก และ
แมจ้ะมีการจดัสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปใหบ้า้งแต่กมี็เง่ือนไขท่ีกาํหนดไว้
อยา่งรอบคอบ 
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2.2.4 เพื่อให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัท่ีให้การศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน  จากการท่ีการปกครองท้องถ่ินเปิดโอกาสให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง โดยการสมัครรับเลือกตั้ งเพื่อให้
ประชาชนในทอ้งถ่ินเลือกเขา้ไปทาํหน้าท่ีฝ่ายบริหาร หรือฝ่ายนิติบัญญัติ การ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนัน้ีมีส่วนในการส่งเสริมการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยในระดบัชาติไดเ้ป็นอยา่งดี (ชูวงศ ์ ฉายะบุตร ,2539 : 26) 
  
2.3 หน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนตําบล 
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีหนา้ท่ีในการพฒันาประเทศหลายประการ ดงัน้ี  
 2.3.1 ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ทั้ งทางด้านการเงิน ตัวบุคคล ตลอดจนเวลาท่ีใช้ในการ
ดาํเนินการ 
 2.3.2  เพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง 
2.3.3  เพื่อให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัท่ีให้การศึกษาการปกครองระบบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน (ชูวงศ ์ ฉายะบุตร ,2539)   
 
2.4  หลกัเกณฑ์และวธีิการกาํหนดประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณพีเิศษ 
มิติการประเมินและตวัช้ีวดั (100 คะแนน) 
(1) มิติ ตวัช้ีวดั และคะแนนประเมิน (80 คะแนน) ประกอบดว้ย 
มิติการประเมินและตวัช้ีวดั คะแนนเตม็ 
มิติท่ี 1 มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนพฒันาขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
- ผลสาํเร็จตามแผนพฒันาสามปีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
15 
มิติท่ี 2 มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
- คุณภาพการใหบ้ริการ 
- การมีส่วนร่วมของประชาชน 
- การป้องกนัและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
25 
มิติท่ี 3 มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ 
- การบริหารงบประมาณ 
- การประหยดัพลงังาน 
- ความประหยดัและความคุม้ค่าในการบริหารจดัการโครงการหรืองานประจาํ 
- ประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ 
20 
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มิติการประเมินและตวัช้ีวดั คะแนนเตม็ 
มิติท่ี 4 มิติดา้นการพฒันาองคก์ร 
- การจดัการสารสนเทศ 
- การพฒันาบุคลากร 
- การพฒันากฎหมาย 
- การถ่ายทอดตวัช้ีวดัและเป้าหมายการประเมินตามหลกัเกณฑน้ี์จาก
ระดบัองคก์รสู่ระดบับุคคล 
- การใหอ้งคก์ารบริหารส่วนตาํบลเสนอโครงการ/กิจกรรมปรับปรุง
กระบวนการทาํงานหรือลดขั้นตอนการทาํงานหรือการบริการและ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 1 โครงการ/กิจกรรม 
20 
 
 
(2) คะแนนตามสดัส่วนของผลคะแนนประเมินการบริหารจดัการท่ีดีในปีท่ีผา่นมา             
(20 คะแนน) โดยใหไ้ดรั้บคะแนนประเมินตามสดัส่วน ดงัน้ี 
คะแนนประเมินการบริหารจดัการท่ีดี คะแนนท่ีได ้
- มากกวา่ 80 คะแนนขึ้นไป 20 
- มากกวา่ 75 - 80 คะแนน 18 
- มากกวา่ 70 - 75 คะแนน 16  
- มากกวา่ 65 - 70 คะแนน 14 
- มากกวา่ 60 - 65 คะแนน 12 
 
 โดยองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีผา่นการประเมินตอ้งไดรั้บคะแนนรวมตาม (1) และ (2) 
รวมกนัแลว้ไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 75  
 
ขั้นตอนการจ่ายค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณีพิเศษสาํหรับขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
 
1 วงเงินโบนสัรวมของ อปท.= 
(วงเงิน 40 % ท่ีคงเหลือ) x (คะแนนประเมิน) 
 
 
 
* แต่ตอ้งไม่เกินอตัราตามขอ้ 2.  
2 ผลการประเมิน อตัราเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืนฯ 
95 ข้ึนไป -คนล่ะไม่เกิน 5 เท่า (ขออนุมติั ก. 
จงัหวดั) 
75-แต่ไม่ถึง 95 -คนล่ะไม่เกิน 3 เท่า 
โดยใหค้ณะกรรมการฯท่ีอปท.แต่งตั้งพิจารณาจ่ายเงินใน
อตัราท่ีลดหลัน่กนัตามผลการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน
ค่าจา้งประจาํปี 
 
100 
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2.5  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ     
 แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจดัการ (Dictionnary of Management) ของทอส และ คาร์
โรลล ์(Tois and Carroll 1982:387) หมายถึง แรงขบัของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีทาํให้บุคคล
แสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน หรือการกระทาํท่ีบุคคลจะทาํงาน ใหส้าํเร็จ โดย
ไดรั้บอิทธิพลจากการกระทาํของคนอ่ืนท่ีกาํหนดแนวทางเฉพาะใชใ้นการบริหาร โดยผูบ้ริหารจะ
จูงใจพนกังานทาํงานใหอ้งคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 DALE S. BEACH (1725) ไดก้ล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง การกระทาํใหค้นเตม็ใจท่ีจะใช้
พลงังานของเขาเพื่อประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย (GOAL) หรือรางวลั (REWARD) ท่ีจะ
ได้รับหรือรางวัลเป็นส่ิงสําคัญของการกระทําของมนุษย์ และเป็นส่ิงย ั่วยุให้คนไปถึงซ่ึง
วตัถุประสงค ์
 FRED LUTHANS (1995) ไดก้ล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่เร่ิมตน้จากการ
ท่ีร่างกายและจิตใจ มีความตอ้งการเกิดข้ึนแลว้มีแรงผลกัดนั ทาํให้เกิดแรงจูงใจ แลว้ทาํให้เกิดการ
กระทาํ เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ดงัแสดงในภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
  รูปท่ี 2.1 ความสมัพนัธ์ระหวา่ง ความตอ้งการ แรงผลกัดนั ส่ิงจูงใจ 
  
 สามารถอธิบายความหมายไดด้งัน้ี 
1. ความตอ้งการ (NEEDS) คือ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากทางร่างกายและจิตใจ มีความตอ้งการ
ข้ึนมา เช่น ความตอ้งการมีชีวิตอยู่รอด หรือบางคร้ังคนเราไม่มีเพื่อน ก็พยายามหา
เพื่อนดว้ยวิธีการต่างๆ เป็นตน้ 
2. แรงผลกัดนั (DRIVES) คือ เม่ือร่างกายและจิตใจของคนเรารู้สึกว่ามีส่ิงใด      ส่ิงหน่ึง
ขาดหายไปพลงังานท่ีอยู่ในตวัเราก็จะขบัออกมาเพื่อท่ีจะสามารถปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มนั้นๆ ไดเ้ช่น ความตอ้งการนํ้ าและอาหาร อาการท่ีเกิดข้ึนมีความรู้สึก
หิว กระหาย นั่นคือแรงผลกัดันรูปแบบหน่ึงท่ีออกมาจากร่างกาย หรือเม่ือตอ้งการ
เพื่อน จะมีแรงผลกัดนัใหเ้ขา้ไปสู่การเป็นสมาชิกของสงัคมนั้น เป็นตน้ 
3. ส่ิงจูงใจ (INCENTIVES) คือ ส่ิงท่ีจูงใจขั้นสุดทา้ยในการจูงใจ เม่ือร่างกายและจิตใจ
ไดรั้บการตอบสนองจากแรงผลกัดนัท่ีไดก้ระทาํไปนั้น ความตอ้งการและแรงผลกัดนั
     
          NEEDS               DRIVES            INCENTIVES 
     (ความตอ้งการ)             (แรงผลกั)                                          (การจูงใจ) 
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จะ  ลดนอ้ยลง คนเราก็จะเขา้สู่สภาพปกติ เช่น ไดด่ื้มนํ้ า กินอาหาร และการไดมี้เพื่อน 
ดงันั้น นํ้า อาหาร และเพื่อน กคื็อ ส่ิงจูงใจ 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory)  
  ยงยทุธ (2547 : 131-133) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก วา่ ความ  พึงพอใจใน
งานท่ีทาํ จะเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมือนผลการปฏิบติังานท่ีดี โดยมีองคป์ระกอบสาํคญั   2 ประการ คือ 
 ปัจจัยจูงใจ  (Motivator Factors) เป็นปัจจัย ท่ี เก่ียวข้องกับงานโดยตรง  ซ่ึ งจะเป็น   
ตวักระตุน้ใหเ้กิดความพอใจและเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย  
1. ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบผลสาํเร็จอย่างดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ือสาํเร็จ เกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
2. การไดรั้บการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ      นับถือ
ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดง
ความ    ยินดี การให้กาํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 
3. ลกัษณะของงาน (Work It self) หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถหรือเป็นงานท่ี
อาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดค้นส่ิงใหม่ๆ เป็นงานท่ีมีลักษณะพิเศษต้องใช้
ความสามารถเฉพาะตวัในการทาํงาน 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบและมีอาํนาจรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี ไม่ควบคุมมากเกินไป
จนขาดความเป็นอิสระในการทาํงาน 
5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความสําเร็จ ก็ได้รับการ
ตอบสนองในเร่ืองของการไดรั้บเล่ือนข้ึน เล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน รวมทั้งมีโอกาสได้
ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ปัจจัยสุขอนามัย  (Hygiene Factors) เป็นปัจจัย ท่ี มิใช่ ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่ ม
ประสิทธิภาพในการทาํงาน ตลอดจนไม่เป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นในการทาํงานมาก    
ยิง่ข้ึน แต่เป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ซ่ึงสาเหตุ
อนัเกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงานเลย ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย 
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1. นโยบายการบริหารขององคก์ร (Company Policies and Administration) หมายถึง 
การจดัการและบริหารงานขององคก์าร ซ่ึงจะตอ้งมีนโยบายอยา่งชดัเจน มีการแบ่งงาน
ไม่  ซํ้าซอ้น มีความเป็นธรรม  
2. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถใน
การแกปั้ญหาใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
3. ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationship 
with Supervisiors ,Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อรวมทั้ งไม่ว่าจะเป็น
กิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัและมีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
4. สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชั่วโมงการทาํงาน รวมทั้ งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
5. เงินเดือน  (Salaly) หมายถึง ค่าตอบแทน  สวัสดิการ  หรือผลประโยชน์ ท่ีได้รับ
เหมาะสมกบังานท่ีทาํ 
6. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ  มัน่คงใน
การทาํงาน ความมัน่คงขององคก์าร หรือความยัง่ยนืของอาชีพ 
7. ตาํแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศกัดิÍ ศรี 
 วชรภูมิ (2552 : 172-172) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg ว่า แบ่ง
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. ปัจจยัแห่งแรงกระตุน้ คือ ส่ิงท่ีทาํให้คนสนใจ ต่ืนเตน้ และพึงพอใจได ้เป็นลกัษณะ
ของรางวลัภายใน เกิดข้ึนจากตวัเน้ืองานเอง ไดแ้ก่ ความรู้สึกประสบผลสาํเร็จในงาน 
ความรู้สึกไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ ความรู้สึกไดรั้บผดิชอบ งานท่ีทา้ทาย ความรู้สึก
ไดมี้การพฒันา   ตนเอง เหล่าน้ีเป็นแหล่งของแรงจูงใจและทาํใหเ้กิดความพึงพอใจใน
การทาํงาน  
2. ปัจจัยแห่งสุขลักษณะ คือ ส่ิงท่ีจะทาํให้คนไม่พอใจ ได้แก่ ส่ิงภายนอกท่ีเก่ียวกับ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในท่ีทาํงาน นโยบายบริษทั 
การบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน เงินเดือนและค่าจา้งต่างๆ ปัจจยัน้ีเป็นแหล่งของความ
ไม่พอใจในการทาํงาน 
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   โดย Herzberg แนะนาํหัวหน้างานว่า ให้คอยตรวจสอบและจาํกดัความไม่พอใจในการ
ทาํงานดว้ยการเสริมสร้างปัจจยัแห่งสุขลกัษณะในที่ทาํงาน แต่ถา้จะกระตุน้ให้คนเกิดแรงจูงใจใน
การทาํงานจะตอ้งใชปั้จจยัแห่งความพึงพอใจ ดงัแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี  2.1   ปัจจยัแห่งสุขลกัษณะและปัจจยัแห่งแรงกระตุน้ (วชรภูมิ  เบญจโอฬาร ,2552) 
ความไม่พึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงาน 
เป็นผลมาจากสภาพการทาํงาน           ปัจจยัแห่ง 
สุขลกัษณะ 
   - สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 
   - ความสมัพนัธ์ในท่ีทาํงาน 
   - นโยบายบริษทั 
   - การบงัคบับญัชาของหวัหนา้ 
   - ค่าจา้งและเงินเดือน 
 สภาพการทาํงานท่ีไม่ดีจะสร้างความไม่พงึ   
พอใจในงาน 
เป็นผลมาจากตวัเน้ืองาน           ปัจจยัแห่งแรง
กระตุน้ 
   - ความรู้สึกประสบผลสาํเร็จในการทาํงาน 
   - ความรู้สึกท่ีไดรั้บคาํชมเชย 
   - ความรู้สึกไดรั้บผดิชอบเป็นเจา้ของงาน 
   - โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 
   - ความรู้สึกไดเ้ติบโตไดพ้ฒันาตนเอง 
ตวัเน้ืองานท่ีดีจะสร้างความพึงพอใจในงาน 
 
2.6  แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจ     
2.6.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
  ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจในองคป์ระกอบ และส่ิงจูงใจดา้นต่างๆ  ท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการได ้โดยแสดงออกจากพฤติกรรม เช่น สายตา คาํพดู ลกัษณะท่าทาง  เป็นตน้ 
2.6.2 ลกัษณะของความพงึพอใจ 
1) การแสดงออกทางอารมณ์และความรู้สึกในทางบวกของบุคคลต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด  บุคคลจาํเป็นตอ้ง     
ปฎิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มรอบตวั  และการตอบสนองความตอ้งการของบุคคลดว้ยการตอบโตก้บั
บุคคลอ่ืนและส่ิงต่างๆ  ในชีวิตประจาํวนั  ทาํให้แต่ละคนมีประสบการณ์การเรียนรู้ส่ิงท่ีจะไดรั้บ
ตอบแทนแตกต่างกนั 
2)  ความพึงพอใจเกิดจากการประเมินความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีคาดหวงักับส่ิงท่ีได้รับจริงใน
สถานการณ์หน่ึง 
3) ความพึงพอใจเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลาตามปัจจยัแวดลอ้มและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน  ความพึงพอใจ
เป็นความรู้สึกชอบส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีผนัแปรไดต้ามปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงัของบุคคล
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ในแต่ละสถานการณ์  นอกจากน้ีความพึงพอใจเป็นความรู้สึกท่ีแสดงออกมาในระดบัมากน้อยได ้ 
ข้ึนอยูก่บัความแตกต่างของการประเมินส่ิงท่ีไดรั้บจริงกบัส่ิงท่ีคาดหวงัไว ้
  นอกจากน้ีความพึงพอใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะถูกกาํหนดจากความรู้สึกของแต่ละ
บุคคล  โดยจากการพิจารณาความแตกต่างระหวา่งผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจริงและผลตอบแทนที่เขามี
ความรู้สึกว่าเขาควรจะไดรั้บแลว้  ถา้หากผลตอบแทนที่ไดรั้บจริงมากกว่าผลตอบแทนท่ีเขาคาดว่า
จะไดรั้บย่อมจะก่อให้เกิดความพึงพอใจข้ึน  ซ่ึงความพอใจจะมากหรือน้อยหรือไม่พึงพอใจนั้น 
ข้ึนอยูก่บัความยติุธรรมของผลตอบแทน (อจัฉรา  สมสวย, 2545 : 5-6) 
 
2.7  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
ทศันี (2540) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของ
สาํนกังานตรวจเงินแผน่ดินภูมิภาคท่ี 3 จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจ พบวา่   มีปัจจยั
การจูงใจเก่ียวกบัความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ และ
โอกาสมีความกา้วหน้า นั้น บุคลากรส่วนใหญ่ให้ระดบัความคิดเห็นปานกลาง แนวโน้มมีระดบั
ค่อนขา้งดี ซ่ึงแสดงว่า การบริหารงานมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีประสบความสําเร็จค่อนขา้งสูง อนั
เป็นผลมาจากการที่ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความร่วมมือ ความรักสามคัคี และ ตั้งใจท่ี
จะปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบาย ผลการศึกษาปัจจัยบาํรุงรักษา พบว่า มีปัจจัยบาํรุงรักษา
เก่ียวกบั การควบคุมบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การนโยบายและการบริหารงาน 
สภาพการทาํงานและผลตอบแทนเมื่อพิจารณาแลว้มีบุคลากรส่วนใหญ่ให้ระดบัความคิดเห็น  ปาน
กลาง แนวโน้มความพอใจค่อนข้างตํ่า โดยเฉพาะปัจจัยด้านสภาพการทาํงาน และปัจจัยด้าน 
ผลตอบแทน 
 
2.8  กรอบแนวคดิในการศึกษา      
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิด  ซ่ึงจะนาํมา
ประยกุตใ์ชก้บังานวิจยัในคร้ังน้ี  ดงัแสดงในรูปท่ี 2  ดงัน้ี 
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รูปท่ี 2.2  กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 
 
 
 
 
 
ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
(1)  เพศ 
(2)  อาย ุ
(3)  สถานะภาพ 
(4)  การศึกษา 
(5)  รายได ้
(6) ประสบการณ์ 
(7)  ตาํแหน่ง 
ปัจจัยด้านการทาํงาน 
(8) ภาระงาน 
(9) ความสมัพนัธ์ในท่ีทาํงาน 
(10) อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในท่ีทาํงาน 
(11) วิธีการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืน
เป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
แรงจูงใจในการได้รับค่าตอบแทนอ่ืนเป็น
กรณพีเิศษ (โบนัส) 
(1) ความพึงพอใจในการทาํงาน 
(2) ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์ร 
(3) ความพึงพอใจในการไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
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บทที ่3  
วธีิการดาํเนินการวจิยั 
 
 ในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน  : กรณีศึกษา
ขององค์การบริหารส่วนตาํบล เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพให้กบัองค์กรหรือไม่  เขตอาํเภอเมือง
นครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา  ผูท้าํการศึกษาไดก้าํหนดตวัช้ีวดั สาํหรับศึกษา ขอ้มูลทัว่ไปและ
ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัปัจจยั ท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ  ดงัต่อไปน้ี 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มเป้าหมายท่ีทาํการศึกษาคร้ังน้ีคือ   พนักงานส่วนทอ้งถ่ินขององคก์าร
บริหารส่วนตาํบล  เขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 18 แห่งๆล่ะ 6 คน รวม 108 คน 
 
3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถามที่  ผูศึ้กษาได้
สร้างข้ึน จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารที่เก่ียวขอ้ง โดยนาํขอ้มูลและหลกัการมาสร้างเป็น
แบบสอบถามใหค้รอบคลุมกบัวตัถุประสงค ์ ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดว้ยเน้ือหา 4 ส่วนคือ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ของผูต้อบ
แบบสอบถามเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับ เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา รายได้เฉล่ีย 
ประสบการณ์การทาํงาน ตาํแหน่งหนา้ท่ีรับผิดชอบ ภาระงาน ความสัมพนัธ์ อุปสรรค การจ่ายเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) จะพิจารณาค่าความถ่ีร้อยล่ะ ส่วนหัวขอ้เก่ียวกบัอายุ   จะ
พิจารณาจากค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายตุ ํ่าสุดและ อายสูุงสุด 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามใชว้ดัระดบัความพึงพอใจท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจของการทาํงานดงัน้ี 
1. ท่านมีความพึงพอใจในการทาํงานในตาํแหน่งท่ีท่านรับผดิชอบอยูใ่นระดบัใด 
2. หากงานท่ีท่านรับผิดชอบในตาํแหน่ง / หนา้ท่ี เกิดประสบผลสาํเร็จตามท่ีตั้งไว ้จะทาํ
ใหท่้านมีความพึงพอใจในระดบัใด 
3.  ท่านคิดว่า การไดรั้บการยกย่อง การยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน เช่น การไดเ้ป็น
พนกังานดีเด่นแห่งปี จะทาํใหท่้านมีความพึงพอใจในระดบัใด 
4. ถา้ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย และตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จะทาํให้ มีความพึง
พอใจในระดบัใด 
5. ถา้ท่านไดรั้บมอบหมายงานให้มีความรับผิดชอบสูงข้ึนและมีอาํนาจในการบริหารอยา่งเตม็ท่ีท่าน
จะมีความพึงพอใจในระดบัใด 
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6. การเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือตาํแหน่งใหข้ั้นของท่าน ท่านมีความพึงพอใจในระดบัใด 
7. เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงานใน
ระดบัใด 
  ใชม้าตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ในแต่ละขอ้คาํถาม โดยนาํคาํถามมาแบ่งเป็นช่องเท่าๆ 
กนั ตั้งแต่ 1-5 คะแนน โดย 1. หมายความว่า ความพึงพอใจระดบัน้อยสุด และ 5 หมายความว่า 
ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด จากนั้นนาํคะแนนจากผูต้อบแบบสอบถามมาหาค่าเฉล่ีย โดยเกณฑ์
การประเมินผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละ ระดบัดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3. 1 การจดัระดบัค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการทาํงาน 
ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั มากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั มาก 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั ปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั นอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั นอ้ยท่ีสุด 
  
แบบสอบถามใชว้ดัระดบัทศันคติท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในปีท่ีผา่น
มา ผูว้ิจยัไดก้าํหนดกฎเกณฑใ์นการคาํนวณโดยใชป้ระสิทธิภาพของปีท่ีผา่นมาเป็นเกณฑ ์ใชม้าตรา
ส่วน 5 ระดบั ในแต่ล่ะคาํถาม แบ่งเป็นช่องเท่าๆกนั ตั้งแต่ 1- 100 คะแนน โดย 1 คะแนนคือ 0 – 20 
หมายความวา่ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในปีท่ีผา่นมา ควรปรับปรุง  2 คะแนนคือ 21 – 40 
หมายความว่าประสิทธิภาพการทาํงานขององค์กรในปีท่ีผ่านมา พอใช้  3 คะแนนคือ 41 – 60 
หมายความว่าประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในปีท่ีผ่านมา ปานกลาง  4 คะแนนคือ 61 – 80 
หมายความว่าประสิทธิภาพการทาํงานขององค์กรในปีท่ีผ่านมา ดี  และ 5 คะแนนคือ 81 – 100 
หมายความว่าประสิทธิภาพการทาํงานขององค์กรในปีท่ีผ่านมา ดีมาก   จากนั้นนําคะแนนจาก
ผูต้อบแบบสอบถามมาหาค่าเฉล่ีย โดยเกณฑก์ารประเมินผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละระดบัดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.2 การจดัระดบัค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในปีท่ีผา่นมา 
ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึงประสิทธิภาพการทาํงานในระดบั ดีมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึงประสิทธิภาพการทาํงานในระดบั ดี 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึงประสิทธิภาพการทาํงานในระดบั ปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึงประสิทธิภาพการทาํงานในระดบั นอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึงประสิทธิภาพการทาํงานในระดบั นอ้ยท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 16 
แบบสอบถามใชว้ดัระดบัทศันคติท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในปีต่อไป 
ผูว้ิจยัไดก้าํหนดกฎเกณฑ์ในการคาํนวณโดยใชป้ระสิทธิภาพปัจจุบนัมาเป็นเกณฑ์ หากปีต่อไป
ประสิทธิภาพคงท่ี จะกาํหนดใหผ้ลต่างปีถดัไปกบัปีปัจจุบนัเป็นศูนย ์ แต่หากปีถดัไปประสิทธิภาพ
ลดลงผลต่างจะติดลบ (-10%) ลดลงเล็กน้อย (-20%) ลดลงมาก แต่ถา้ปีถดัไปประสิทธิภาพสูงข้ึน
ผลต่างจะเป็นบวก  (+10%) เพิ่มข้ึน (+20%) เพิ่มข้ึนมาก โดยมีเกณฑก์ารให้คะแนน คือ 1 คะแนน 
หมายถึง ประสิทธิภาพการทาํงานในปีต่อไป ลดลงมาก  2 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการ
ทาํงานในปีต่อไป ลดลง  3 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการทาํงานในปีต่อไป คงท่ี  4 คะแนน 
หมายถึง ประสิทธิภาพการทาํงานในปีต่อไป เพิ่มข้ึน และ 5 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการ
ทาํงานในปีต่อไป เพิ่มข้ึนมาก จากนั้นนาํคะแนนจากผูต้อบแบบสอบถามมาหาค่าเฉล่ีย โดยเกณฑ์
การประเมินผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละระดบั ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.3 การจดัระดบัค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในปีต่อไป 
 ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึงประสิทธิภาพการทาํงานในปีต่อไป เพิ่มข้ึนมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึงประสิทธิภาพการทาํงานในปีต่อไป เพิ่มข้ึน 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึงประสิทธิภาพการทาํงานในปีต่อไป คงท่ี 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึงประสิทธิภาพการทาํงานในปีต่อไป ลดลง 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึงประสิทธิภาพการทาํงานในปีต่อไป ลดลงมาก 
 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามใช้วดัระดับทัศนคติเก่ียวกับความพึงพอใจในการได้รับเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) ใชม้าตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ในแต่ล่ะขอ้คาํถาม โดยนาํ
คาํถามมาแบ่งเป็นช่องเท่าๆ กนั ตั้งแต่ 1-5 คะแนน โดย 1. หมายความว่า ความพึงพอใจระดบันอ้ย
สุด และ 5 หมายความว่า ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด จากนั้นนาํคะแนนจากผูต้อบแบบสอบถาม
มาหาค่าเฉล่ีย โดยเกณฑก์ารประเมินผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละระดบัดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.4 ระดบัความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) 
ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั มากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั มาก 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั ปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั นอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั นอ้ยท่ีสุด 
 
ส่วนท่ี 4  เป็นขอ้เสนอแนะในการรับเงินคา่ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
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3.3 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาดาํเนินการจดัเกบ็ขอ้มูลดว้ยตวัเอง โดยการส่งแบบสอบถามไป
ยงัประชากรกลุ่มเป้าหมายท่ีทาํการศึกษา จาํนวน 108 คน 
 
3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือทาํการรวบรวมขอ้มูลพร้อมตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของ    ขอ้มูลท่ีได้
จากแบบสอบถามแลว้ นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม SPSS มาหาค่าทางสถิติ คือค่าความถ่ี 
ค่าร้อยล่ะ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายสูุงสุด อายุต ํ่าสุด  รวมถึงนาํขอ้เสนอแนะท่ีไดม้าเป็น
ขอ้มูลในการสรุปผลการทาํวิจยั 
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บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 จากการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน : กรณีศึกษาขององค์การบริหารส่วน
ตาํบล เขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมตามแบบสอบถามนํามา
วิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายตุ ํ่าสุดและ
อายุสูงสุด ผลการศึกษาท่ีไดน้าํเสนอในรูปตาราง และความเรียง โดยแบ่งการนาํเสนอออกเป็น 4  
ส่วน  ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี   1   ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี  2   ทศันคติของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานและ
ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 
ส่วนท่ี  3   ความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษขององคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 
ส่วนท่ี  4  ขอ้เสนอแนะในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพเิศษขององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 
 
4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผูศึ้กษาไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ หา
ค่าร้อยละ รวมถึงหาค่าอายตุ ํ่าสุดและอายสูุงสุด  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
1) เพศ  
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
เพศพบว่า ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ  61.10  และเป็นเพศชาย  ร้อยละ  38.90  
รายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ 
เพศ ความถี่   ร้อยละ อนัดับ 
ชาย 42 38.90 2 
หญิง 66 61.10 1 
รวม 108 100.00  
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2) อาย ุ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
อายโุดยนาํมาหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายสูุงสุด และ อายตุ ํ่าสุด ไดผ้ลการวิเคราะห์ คือ 
ผูต้อบแบบสอบถาม มีอายเุฉล่ีย 34.50 ปี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 6.11 โดยผูมี้อายสูุงสุดมีอาย ุ49 ปี 
และผูอ้ายตุ ํ่าท่ีสุดอาย ุ22 ปี  รายละเอียดแสดงในตารางที่  4.2  
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายสูุงสุด และอายตุ ํ่าสุด ของผูต้อบแบบสอบถาม 
       เก่ียวกบัอาย ุ  
X   S.D. อายุสูงสุด (ปี) อายุตํ่าสุด (ปี) 
34.50 6.11 49 22 
 
3) สถานภาพสมรส 
      ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
สถานภาพสมรสแลว้นาํมาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ไดผ้ลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 47.20 รองลงมามีสถานภาพโสด ร้อยละ 46.30  และอยู่
ในสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยก ร้อยละ 6.50 ตามลาํดบั รายละเอียดแสดงในตารางที่  4.3 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรส ความถี่   ร้อยละ อนัดับ 
โสด 50 46.30 2 
สมรส 51 47.20 1 
หมา้ย/หยา่/แยก 7 6.50 3 
อ่ืนๆ 0 0.00 4 
รวม 108 100.00  
 
4) การศึกษา 
      ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
การศึกษาแลว้นาํมาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ไดผ้ลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ คิดเป็นร้อยละ 84.30 รองลงมาจบการศึกษาระดบั
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ปวช./ปวส. ร้อยละ 9.30   จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา ร้อยละ 3.70 และอ่ืนๆ (จบการศึกษาระดบั
ปริญญาโท ร้อยละ 2.8   ตามลาํดบั รายละเอียดแสดงในตารางที่  4.4 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัการศึกษา 
การศึกษา ความถี่   ร้อยละ อนัดับ 
มธัยมศึกษา 4 3.70 3 
ปวช./ปวส. 10 9.30 2 
ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 91 84.30 1 
อ่ืนๆ (ปริญญาโท) 3 2.80 4 
รวม 108 100.00  
 
5) รายไดเ้ฉล่ีย 
      ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
รายได้เฉล่ียต่อเดือนแล้วนํามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ  ได้ผลการวิ เคราะห์  คือ  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียระหว่าง 5,000 – 10,000 บาท และ 10,001 – 15,000 บาท 
เท่ากนั โดยคิดเป็นร้อยละ 39.80  รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ีย 15,001-20,000 บาท ร้อยละ 16.70  และมี
รายไดเ้ฉล่ีย 20,001 บาทข้ึนไป ร้อยละ 3.70  ตามลาํดบั รายละเอียดแสดงในตารางที่  4.5 
 
ตารางท่ี 4.5  ค่าความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัรายไดเ้ฉล่ีย 
รายได้เฉลีย่ ความถี่   ร้อยละ อนัดับ 
5,000 – 10,000 บาท 43 39.80 1 
10,001 – 15,000 บาท 43 39.80 1 
15,001 – 20,000 บาท 18 16.70 2 
20,001 บาท ข้ึนไป 4 3.70 3 
รวม 108 100.00  
 
6) ประสบการณ์การทาํงาน (ระยะเวลาทาํงาน) 
      ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
ประสบการณ์การทาํงานแล้วนํามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ได้ผลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงาน ระหว่าง 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.00 รองลงมามี
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ประสบการณ์ทาํงาน 6-10 ปี  ร้อยละ 31.50  มีประสบการณ์การทาํงานมากกว่า 10 ปี  ร้อยละ 26.90 
และมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากวา่ 2 ปี ร้อยละ 4.6  ตามลาํดบั รายละเอียดแสดงในตารางที่  4.6 
 
ตารางท่ี 4.6  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 
ประสบการณ์ทาํงาน ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
ตํ่ากวา่  2  ปี 5 4.60 4 
2 – 5 ปี 40 37.00 1 
6 – 10 ปี 34 31.50 2 
มากกวา่ 10 ปี 29 26.90 3 
รวม 108 100.00  
 
  
7) ตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ 
           ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
ตาํแหน่งงานท่ีรับผิดชอบแล้วนํามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละได้ผลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยูใ่นตาํแหน่งปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 84.30 และอยูใ่นระดบับริหาร คิด
เป็นร้อยละ 15.70  ตามลาํดบั รายละเอียดแสดงในตารางที่  4.7 
 
ตารางท่ี 4.7  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ 
ตําแหน่งงานทีรั่บผดิชอบ ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
ระดบันกับริหาร 17 15.70 2 
ระดบัปฏิบติัการ 91 84.30 1 
รวม 108 100.00  
         
8) การงานท่ีรับผดิชอบ 
      ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
การงานท่ี รับผิดชอบแล้วนํามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ  ได้ผลการวิ เคราะห์  คือ  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีการงานท่ีรับผดิชอบท่ีเหมาะสม  คิดเป็นร้อยละ 75.00 รองลงมามีการงาน
ท่ีรับผิดชอบหนักเกินไป  ร้อยละ 21.30 และมีการงานท่ีรับผิดชอบน้อยเกินไป  ร้อยละ 3.70  
ตามลาํดบั รายละเอียดแสดงในตารางที่  4.8 
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ตารางท่ี 4.8  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามการงานที่รับผดิชอบ 
การงานทีรั่บผดิชอบ ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
นอ้ยเกินไป 4 3.70 3 
เหมาะสม 81 75.00 1 
หนกัเกินไป 23 21.30 2 
รวม 108 100.00  
 
9) ความสมัพนัธใ์นท่ีทาํงาน 
       ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงานแล้วนํามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ได้ผลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงานดี  คิดเป็นร้อยละ 92.60 และความสัมพนัธ์ในท่ี
ทาํงานไม่ดี ร้อยละ 7.40 ตามลาํดบั รายละเอียดแสดงในตารางที่  4.9 
 
ตารางท่ี 4.9  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามความสมัพนัธ์ในท่ีทาํงาน 
ความสัมพนัธ์ในทีท่าํงาน ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
ไม่ดี 8 7.40 2 
ดี 100 92.60 1 
รวม 108 100.00  
 
10) อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน 
       ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานแลว้นาํมาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ไดผ้ลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานเลก็นอ้ย คิดเป็นร้อยละ 74.10  มีอุปสรรค
ในการทํางานมาก   ร้อยละ 19.40 และไม่มีอุปสรรคในการทํางาน  ร้อยละ 6.50  ตามลําดับ 
รายละเอียดแสดงในตารางที่  4.10 
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ตารางท่ี 4.10  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการ 
                      ทาํงาน 
อุปสรรคทีเ่กดิขึน้ในการทาํงาน ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
ไม่มี 7 6.50 3 
มีเลก็นอ้ย 80 74.10 1 
มีมาก 21 19.40 2 
รวม 108 100.00  
 
11) วิธีการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
วิธีการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) แลว้นาํมาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ไดผ้ล
การวิเคราะห์ คือ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่าวิธีการจ่ายเงินโบนัสเป็นไปตามระเบียบ
กาํหนด  คิดเป็นร้อยละ 82.40  และ ร้อยละ 17.60 เห็นว่ามีหลกัการอ่ืนเพิ่มเติมมากกว่าท่ีระเบียบ
กาํหนด รายละเอียดแสดงในตารางที่  4.11 
 
ตารางท่ี 4.11  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามวธีิการจ่ายเงิน 
                       ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
วธีิการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณพีเิศษ (โบนัส) ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
ตามท่ีระเบียบกาํหนด 89 82.40 1 
มีหลกัการอ่ืนเพิ่มเติมมากกวา่ท่ีระเบียบกาํหนด 19 17.60 2 
รวม 108 100.00  
 
4.2 ทศันคติของผู้ตอบแบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในการทาํงานและประสิทธิภาพการ
ทาํงานขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา 
 จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัทศันคติของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจ
ในการทาํงานและประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดั
นครราชสีมา จาํนวน 108  คน แลว้นาํมาหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไดผ้ลการวิเคราะห์
ดงัแสดงในตารางที่  4.12 - 4.14  
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
         ในการทาํงาน 
  ความพงึพอใจในการทาํงาน X S.D. ความหมาย อนัดับ 
1. ท่านมีความพึงพอใจในการทาํงานในตาํแหน่งท่ีท่าน
รับผดิชอบอยูใ่นระดบัใด 
3.87 0.66 พึงพอใจมาก 5 
2. หากงานท่ีท่านรับผดิชอบในตาํแหน่งหนา้ท่ีเกิดประสบ
ผลสาํเร็จตามท่ีตั้งไวจ้ะทาํใหท่้านมีความพึงพอใจในระดบัใด 
4.25 0.69 พึงพอใจมาก 1 
3. ท่านคิดวา่การไดรั้บการยกยอ่งการยอมรับนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงาน เช่น การไดเ้ป็นพนกังานดีเด่นแห่งปี จะทาํใหท่้านมี
ความพึงพอใจในระดบัใด 
3.90 0.85 พึงพอใจมาก 4 
4. ถา้ท่านไดรั้บมอบหมายงานที่ทา้ทายและตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคจ์ะทาํใหมี้ความพึงพอใจระดบัใด 
4.02 0.72 พึงพอใจมาก 2 
5. ถา้ท่านไดรั้บมอบหมายงานใหมี้ความรับผดิชอบสูงข้ึนและมี
อาํนาจในการบริหารงานอยา่งเตม็ท่ีท่านจะมีความพึงพอใจ
ระดบัใด 
3.95 0.70 พึงพอใจมาก 3 
6. การเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือตาํแหน่งของท่านท่านมีความพึง
พอใจในระดบัใด 
3.52 0.99 พึงพอใจมาก 7 
7. เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) มีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัความพึงพอใจในการทาํงานระดบัใด 
3.69 0.96 พึงพอใจมาก 6 
ภาพรวม 3.89 0.80 พึงพอใจมาก  
 
จากตารางที่ 4.12  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียรายขอ้จากมากไปหานอ้ยสรุปผลไดด้งัน้ี 
 เกิดความพึงพอใจเม่ืองานท่ีรับผิดชอบในหน้าท่ีเกิดประสบผลสําเร็จตามท่ีตั้ งใจไว  ้ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 4.25  รองลงมา คือ เกิดความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายและตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.02   เกิดความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายงานใหมี้
ความรับผดิชอบสูงข้ึนและมีอาํนาจในการบริหารงานอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95  เกิดความพึง
พอใจในการไดรั้บการยกย่องการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน เช่น การไดเ้ป็นพนักงานดีเด่น
แห่ง ปีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 เกิดความพึงพอใจการทาํงานในตาํแหน่งท่ีท่านรับผิดชอบอยู ่มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.87  เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการ
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ทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ความพึงพอใจในการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือ
ตาํแหน่งของตน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52   
 จากค่าเฉล่ีย  ของแต่ล่ะคาํถามของแบบสอบถาม ไดแ้สดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในเร่ือง
ของการเล่ือนขั้นเงินเดือน การได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) อยู่ในรูปของ
ผลตอบแทนในรูปของตวัเงินจะอยู่ในอนัดบัสุดทา้ยตามลาํดบั ส่วนท่ีสร้างความพึงพอใจให้แก่
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลในระดับต้นๆ  คือ ลักษณะของงานที่ท ํา เช่น  งานท่ี
รับผดิชอบในตาํแหน่งหนา้ท่ีเกิดประสพผลสาํเร็จตามท่ีตั้งไวเ้ป็นตน้ 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
         การทาํงานขององคก์รในรอบปีท่ีผา่นมา 
ประสิทธิภาพการทาํงานขององค์กรในรอบปีทีผ่่านมา X S.D. ระดับ 
1. ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในรอบปีท่ีผา่น
มาอยูใ่นระดบัใด 
3.62 0.71 ประสิทธิภาพ
การทาํงานดี 
 
จากตารางที่ 4.13  พบว่าในรอบปีท่ีผ่านมาผูต้อบแบบสอบถาม เห็นว่าประสิทธิภาพการ
ทาํงานขององคก์ร มีประสิทธิภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัดี  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
         การทาํงานขององคก์รในปีต่อไป 
ประสิทธิภาพการทาํงานขององค์กรในปีต่อไป X S.D. ระดับ 
1. ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในปีต่อไปอยู่
ในระดบัใด 
3.58 0.77 ประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน 
 
จากตารางท่ี 4.14  ผูต้อบแบบสอบถาม เห็นว่าในปีต่อไปประสิทธิภาพการทาํงานของ
องคก์รจะเพิ่มข้ึน   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 โดยใชป้ระสิทธิในปีท่ีผา่นมาเป็นหลกัในการประเมิน 
 
4.3 ความพงึพอใจในการได้รับเงนิค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณพีเิศษขององค์การบริหารส่วนตําบล
ในเขตอาํเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา 
    จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็น
กรณีพิเศษขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 108  คน  
แลว้นาํมาหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัแสดงในตารางที่  4.15  
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
         ในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 
ความพงึพอใจในการได้รับเงนิค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณพีเิศษ X S.D. ระดับ อนัดับ 
1. ท่านมีความพึงพอใจในระดบัใดในการไดรั้บเงินค่าตอบแทน
อ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ในปีท่ีผา่นมา 
3.45 0.86 พึงพอใจ 
ปานกลาง 
2 
2. การไดรั้บเงินค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ของ
ท่านในปีท่ีผา่นมาจะเป็นแรงจูงใจใหท่้านปฏิบติังานในปีต่อไป
อยูใ่นระดบัใด 
3.54 0.88 พึงพอใจ
มาก 
1 
3. ถา้ท่านพบปัญหาและอุปสรรคในการไดรั้บเงินค่าตอบแทน
อ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ท่านจะมีความพงึพอใจอยูใ่นระดบัใด 
3.07 0.75 พึงพอใจ 
ปานกลาง 
3 
ภาพรวม 3.35 0.83 พึงพอใจ 
ปานกลาง 
 
 
จากตารางที่ 4.15  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทน
อ่ืนเป็นกรณีพิเศษในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียรายขอ้จาก
มากไปหานอ้ยสรุปผลไดด้งัน้ี 
 การได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ  (โบนัส) ของท่านในปีท่ีผ่านมาจะเป็น
แรงจูงใจให้ท่านปฏิบติังานในปีต่อไป  มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 3.54  รองลงมา คือ พึงพอใจในการ
ไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ในปีท่ีผา่นมา  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.45 และค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุดคือ การพบปัญหาและอุปสรรคในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07   
 
4.4 ข้อเสนอแนะในการได้รับเงนิค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณพีเิศษขององค์การบริหารส่วนตําบลใน
เขตอาํเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา 
ขอ้เสนอแนะในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณีพิเศษขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา หลายท่านไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์และสะทอ้น
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการไดรั้บประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ไวห้ลายขอ้ โดย
สามารถรวบรวมเป็นหมวดหมู่ท่ีคลา้ยคลึงกนั ไดด้งัน้ี 
1. โบนัสถือเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานให้แก่พนักงาน แต่เน่ืองจาก
งบประมาณขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลแต่ละแห่งแตกต่างกนัทาํให้ความสามารถ
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ในการจ่ายโบนสัไม่เท่ากนัเกิดความเหล่ือมลํ้าจึงควรมีการกาํหนดค่าตอบแทนโบนสัท่ี
ชดัเจนกวา่น้ีโดยควรมีการกาํหนดใหไ้ดรั้บเท่ากนั 
2. การจ่ายเงินโบนสัควรยดึหลกัความเป็นธรรมใหม้าก 
3. หน่วยงานท่ีทาํการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานขององคก์าร
บริหารส่วนตาํบลเพื่อรับโบนัส เช่น อาํเภอ ทอ้งถ่ินจงัหวดั  ควรมีมาตรฐานในการ
ตรวจประเมินท่ีเหมือนกนัและยึดระเบียบอย่างเคร่งครัดเพื่อไม่ให้เกิดการไดเ้ปรียบ
เสียเปรียบกนัในแต่ละแห่ง 
4. ควรมีการปรับปรุงหลักเกณฑ์การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเพื่อรับโบนัส ให้มีความชดัเจนมากกว่าใน
ปัจจุบนั 
5. โบนสัอาจถือไดว้่าเป็นกาํลงัใจในการปฏิบติังานแต่โดยแทจ้ริงแลว้การทาํงานอยา่งมี
ความสุขสําคญัยิ่งกว่าการไดรั้บโบนัส จึงควรมีส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการ
ทาํงานใหมี้ความสุข 
6. การจ่ายเงินโบนสัควรยดึระเบียบและหนงัสือสัง่การท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเคร่งครัด 
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บทที ่ 5 
สรุปผล  อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน  : 
กรณีศึกษาขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมือง  จงัหวดันครราชสีมา เพื่อนาํขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ไปเป็นแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 
(โบนัส) ให้สามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทาํงานขององคก์รอย่างสูงสุด ซ่ึง
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานส่วนท้องถ่ิน ในเขตอาํเภอเมือง  จงัหวดันครราชสีมา 
จาํนวน 108 คน ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เพื่อหา
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ อายตุ ํ่าสุด อายสูุงสุด  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
จากการศึกษา สรุปผลได้ดังนี ้  
1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 61.10) โดยมีอายเุฉล่ีย 34.50 ปี 
ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 47.20)  จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือสูง
กวา่ (ร้อยละ 84.30) มีรายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 5,000 – 10,000 บาท/เดือน เท่ากบั รายได้
เฉล่ียระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท/เดือน (ร้อยละ 39.80) มีประสบการณ์ทาํงาน
ระหวา่ง 2-5 ปี (ร้อยละ 37.00)มีประสบการณ์ทาํงานระหวา่ง 6-10 ปี (ร้อยละ 31.50) 
ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งในระดบัปฏิบติัการ (ร้อยละ 84.30)  มีงานท่ีรับผดิชอบเหมาะสม 
(ร้อยละ 75.00) มีความสมัพนัธ์ในท่ีทาํงานดี (ร้อยละ 92.60)  โดยมีอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน
ในการทาํงานเลก็นอ้ย (ร้อยละ 74.10) และส่วนใหญ่เห็นวา่วิธีการจ่ายเงินโบนสั
เป็นไปตามระเบียบกาํหนด (ร้อยละ 82.40) 
2. ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทาํงานและประสิทธิภาพการทาํงานของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมาในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีความพึงพอใจสูงสุดเม่ืองานท่ีรับผดิชอบในหนา้ท่ีเกิดประสบผล 
สาํเร็จตามท่ีตั้งใจ และมีความพึงพอใจตํ่าสุดในการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือตาํแหน่ง
ของตน  
3. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่  ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รใน
รอบปีท่ีผา่นมาอยูใ่นระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 และใหค้วามเห็นวา่
ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในปีต่อไปจะเพิ่มข้ึน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 
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4. ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพเิศษ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35   การไดรั้บเงินค่าตอบแทน
อ่ืนเป็นกรณีพิเศษในปีท่ีผา่นมาจะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปีต่อไป มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด เท่ากบั 3.54 และการพบปัญหาและอุปสรรคในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืน
เป็นกรณีพิเศษ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด เท่ากบั 3.07 
 
5.2 อภิปรายผล    
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ภาพรวมดา้นความพึงพอใจในการทาํงานบุคลากรของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) ในเขตอาํเภอเมืองนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา มีความพึง
พอใจในการทาํงานเป็นอยา่งมาก โดยใหค้วามสาํคญักบังานท่ีรับผดิชอบในหนา้ท่ี ประสบผลสาํเร็จ
ตามท่ีตั้งไว ้ ในระดบัท่ีหน่ึง และใหค้วามสาํคญักบัการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือตาํแหน่งนอ้ยท่ีสุด 
โดยมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์ร จะเห็นไดว้่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอเมืองนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา แลว้สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพขององคก์ร
ในรอบปีท่ีผ่านมามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 อยู่ในระดบัประสิทธิภาพการทาํงานดี และประสิทธิภาพ
การทํางานในรอบปีต่อไปมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.58 อยู่ในระดับมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน โดยใช้
ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในรอบปีท่ีผา่นมาเป็นเกณฑ ์
ดา้นความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ และบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอเมืองนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา พบว่ามีความพึงพอใจระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 3.34 
จากการพิจารณาทั้ง 3 ดา้นไม่ปรากฏผลไปในทิศทางเดียวกนั คือ ดา้นความพึงพอใจใน
การทาํงานมีความพึงพอใจมาก และประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในรอบปีท่ีผา่นมา และใน
รอบปีท่ีต่อไป  มีผลไปในทางท่ีดีและเพิ่มข้ึนตามลําดับ  แต่ความพึงพอใจในการได้รับเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) มีความพึงพอใจในระดบัปานกลางเท่านั้นโดยเม่ือพิจารณา
ในส่วนของขอ้เสนอแนะ ทาํใหท้ราบวา่การจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) เป็นการ
สร้างขวญัและกาํลงัใจการทาํงานของบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี ส่งผลให้ประสิทธิภาพการทาํงานของ    
องคก์รดีข้ึนจริง แต่เน่ืองจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีความพึงพอใจในระดบัปาน
กลางในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) อาจสืบเน่ืองมาจาก ขาดความเป็น
ธรรม และการจ่ายเงินท่ีเป็นไปตามระเบียบ หรือหนังสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง ขาดมาตรฐานของ
หน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ี ประเมินผลงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
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แต่ผลจากการศึกษาดา้นความพึงพอใจการทาํงานขององคก์รกลบัพบวา่ ผลตอบแทนในรูป
ของการเล่ือนขั้นและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) ไม่ไดเ้ป็นประเด็นหลกัในการ
สร้างความพึงพอใจในการทาํงานเลย เพราะจะอยูใ่นสัดส่วนสุดทา้ย แต่บุคลากรขององคก์ร มีความ
พึงพอใจในการทาํงานในดา้นท่ีเป็นนามธรรม ความประสบผลสาํเร็จตามท่ีตั้งใจไวก้ารไดรั้บการ
มอบหมายงานท่ีทา้ทายและตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การไดรั้บมอบหมายงานให้มีความ
รับผิดชอบสูงข้ึน การไดรั้บการยกย่องนับถือ และ ความพึงพอใจในตาํแหน่งงานท่ีรับผิดชอบอยู ่
แสดงว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล  ในเขตอําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด
นครราชสีมา ให้ความสําคญักับปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน ด้านความรู้สึก มากกว่า
ผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปแบบของตวัเงินจากการอภิปรายผลทั้งหมดในขา้งตน้ทาํให้เราสามารถทาํ
การวิเคราะห์ผลไดด้งัน้ี 
1) การท่ีบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  เขต  อาํเภอเมืองฯ  จ.นครราชสีมา  มี
ความพึงพอใจในการรับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) ผลการวิเคราะห์ใน
ภาพรวมค่าเฉล่ีย  3.35  ระดบัความพึงพอใจปานกลางนั้น  ซ่ึงความเป็นจริงควรจะเป็น
ระดบัความพึงพอใจมาก  เพราะว่าระดบัความพึงพอใจการทาํงาน  อยู่ในระดบัมาก  
ซ่ึงจะส่งผลประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รดี  และประสิทธิภาพการทาํงานของ
องคก์รเพิ่มข้ึนในปีต่อไป  อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล  
บางส่วนไดรั้บผลกระทบจากการไดรั้บเงิน(โบนัส) ซ่ึงดูไดจ้ากการแสดงค่าความถ่ี
และร้อยละ  ของวิธีการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)  ท่ีมีหลกัการอ่ืน
เพิ่มมากกว่าท่ีระเบียบกําหนด   ผลการวิเคราะห์ ซ่ึงมีค่าร้อยละท่ี  17.60 และใน
ขอ้เสนอแนะของการได้รับเงินค่าตอบแทนเป็นกรณีพิเศษ(โบนัส) ได้สะท้อนถึง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนคือมีการใชห้ลกัเกณฑ์อ่ืนนอกเหนือจากระเบียบหนังสือสั่งการความ
ไม่โปร่งใสมาตรฐานของหน่วยงานและการประเมินไม่มีทิศทางไปในแนวเดียวกนั
และขอ้จาํกัดทางดา้นงบประมาณของแต่ละ อบต.ซ่ึงส่ิงต่างๆเหล่าน้ีควรไดรั้บการ
ป้องกนัและแกไ้ขจากองคก์รและผูท่ี้เก่ียวขอ้งต่อไป 
2) จากตารางแสดงความถี่ และร้อยละของตําแหน่งงานท่ี รับผิดชอบ   ซ่ึ งผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่จะอยูใ่นระดบัปฏิบติัการคิดเป็นร้อยละ 84.30 และอยูใ่นระดบั
บริการคิดเป็นร้อยละ 15.70  แสดงให้เห็นว่าระดับความพึงพอใจในการได้รับเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนัส)และผลการวิเคราะห์ในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง  และขอ้เสนอแนะการไดรั้บเงินคา่ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)  ท่ีได้
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สะทอ้นถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบในเร่ืองน้ีคือบุคลากรระดบัปฏิบติัการ
เป็นส่วนมาก 
3) จากตารางแสดงความถี่และร้อยละตามการงานที่รับผิดชอบ  ไดผ้ลการวิเคราะห์คือ
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการรับผิดชอบท่ีเหมาะสม  คิดเป็นร้อยละ 75.00  
รองลงมามีการงานท่ีรับผิดชอบหนกัเกินไป ร้อยละ 21.30  และมีการงานท่ีรับผดิชอบ
นอ้ยเกินไปร้อยละ  3.70  ทาํใหส้ามารถวิเคราะห์ไดว้่า  ผูท่ี้แสดงความไม่พอใจในการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนและการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนัส)  จะเป็น
บุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามที่รับผดิชอบหนกัเกินไป 
4) จากตารางแสดงความถี่และร้อยละ  ตามความสัมพนัธ์ในการทาํงานดีผลการวิเคราะห์
ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความสัมพันธ์ ท่ี ดี คิดเป็นร้อยละ   92.60  และ
ความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงานไม่ดี  ร้อยละ  7.40  ความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงานเป็นบุคลากรท่ี
ใหข้อ้มูลในการสะทอ้นปัญหาในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)
ท่ีมีวิธีการจ่ายเงินมีหลกัการอ่ืนเพิ่มเติมมากกวา่ระเบียบท่ีกาํหนด 
5) ตารางแสดงความถี่และร้อยละ  ตามอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในท่ีทาํงานไดผ้ลการวิเคราะห์
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานเลก็นอ้ยคิดเป็นร้อยละ
74.10 มีอุปสรรคในการทาํงานมาก ร้อยละ  19.40  และไม่มีอุปสรรคในการทาํงาน
ร้อยละ  6.50  ไดส้ะทอ้นให้เห็นปัญหาของความไม่เป็นธรรมและความไม่เท่าเทียม
ของการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)  เป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีอุปสรรค
ในการทาํงานมากมากกวา่กลุ่มบุคคลอ่ืนๆ 
6) ตารางแสดงความถี่เก่ียวกบัรายไดเ้ฉล่ียไดผ้ลการวิเคราะห์คือผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียระหว่าง  5,000-10,000  บาท  และ  10,001-15,000  บาทเท่ากนัโดย
คิดเป็นร้อยละ  39.80  รองลงมามีรายได้เฉล่ีย  15,001-20,000  บาท  ร้อยละ  16.70  
และมีรายไดเ้ฉล่ีย 20,001  ข้ึนไปร้อยละ  3.70  ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบการไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) ท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรมคือผูท่ี้มีรายไดเ้ฉล่ีย  
5,000-10,000  และ  10,001-15,000  บาท ส่วนผูท่ี้ไม่น่าไดรั้บผลกระทบในเร่ืองน้ีมาก
นกัเป็นผูท่ี้มีรายไดเ้ฉล่ีย  20,001  บาทข้ึนไป เพราะว่าเป็นรายไดค้่อนขา้งสูง  จะทาํให้
เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)สูงข้ึนตามอตัราของรายได ้
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5.3 ข้อเสนอแนะตามผลการศึกษา 
จากผลการศึกษา เพื่อให้ปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) 
สามารถก่อให้ เกิดความพึงพอใจแก่บุคลากร จนเป็นแรงผลักดันให้ เกิดการทํางานอย่างมี
ประสิทธิภาพส่งผลดีต่อองคก์รอยา่งสูงสุด จึงควรมีการปรับปรุงรายละเอียดดงัน้ี 
1) ควรมีการสร้างมาตรฐานให้กบัองค์กรหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  ในดา้นความการ
ประสานผลงานให้กบัองค์การบริหารส่วนตาํบล  ท่ีขอรับเงินค่าตอบแทนเป็นกรณี
พิเศษ(โบนสั) ใหมี้ความถูกตอ้งและความชดัเจนของผลงานที่ขอรับการประเมิน 
2) การท่ีจะให้เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนัส) นั้น สร้างความพึงพอใจให้กบั
บุคลากรท่ีไดรั้บทุกคน มีความเป็นไปไม่ไดใ้นความเป็นจริงแต่ควรเพิ่มหลกัธรรมาภิ
บาล คือ หลกันิติธรรม,หลกัคุณธรรม,หลกัความโปร่งใส,หลกัการมีส่วนร่วม,หลกั
ความรับผดิชอบ,หลกัความคุม้ค่า เขา้มาควบคุมอยา่งเคร่งครัด  เพื่อสร้างความถูกตอ้ง
และความมัน่ใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)  ใหแ้ก่บุคลากร
องคก์รทอ้งถ่ิน 
3) ควรมีการปรับปรุงแก้ไขทางด้านกฎหมาย  ระเบียบ  ประกาศ  ขอ้กาํหนดต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการรับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ
(โบนสั)ให้มีบทลงโทษท่ีชดัเจนกบัการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) 
ท่ีมีหลกัการอ่ืนเพิ่มเติมมากกวา่ท่ีระเบียบกาํหนดไว ้
4) เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์กท่ีเป็น
ปัจจัยสุขอนามัยซ่ึงไม่ใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน  
ฉะนั้นแลว้การทาํงานท่ีจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รสูงข้ึนควรเป็น
ปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสาํเร็จในการทาํงาน,การไดรั้บการยกย่องนบัถือ,งานท่ี
ท้าทายความสามารถ ,แสดงความคิดสร้างสรรค์,ความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนและ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นส่ิงสาํคญัในการกระตุน้ให้บุคคลใน
องคก์รปฎิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  หน่วยงานและองคก์รต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งควร
สนบัสนุนและใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองน้ีเป็นหลกัใหญ่ในการทาํงาน 
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Mcmilian 
Fred Luthans (1995) Organizational Behavior SeventhEditon. Singapore.Mcgra W – Hill Book 
Co. 
กฎหมายระเบียบพระราชบญัญตัิสภาตาํบลและองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ.2537 
(ออนไลน์). ไดจ้าก   http://www.thailocaladmin.go.th/servlet/LawServlet?regType=1 
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แบบสอบถาม 
 
เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน : กรณีศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   
เขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
 แบบสอบถามน้ีมีจุดมุ่งหมายในการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณี
พิเศษขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่อผลการปฏิบติังาน เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพให้กบัองคก์รหรือไม่ 
เขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
         เพื่อนาํขอ้มูลใชเ้ป็นแนวทางและเสนอแนะในการพิจารณาประกอบการแกไ้ขในอนาคต 
 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีตามความเป็น
จริงของตวัท่านเองเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีคุณภาพในการวิเคราะห์ผลต่อไป 
 แบบสอบถามน้ีมีจาํนวนทั้งส้ิน 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัทศันคติของผูต้อบแบบสอบถามความพึงพอใจในการ
ทาํงานและประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความพึงพอใจในการไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามขอ้เสนอแนะในการรับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
 
 
ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
 
นายชูยศ   ศรีวรขนัธ์ 
     นกัศึกษา สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค 
         สาํนกัวิชาวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
                                           ผูท้าํการศึกษาวจิยั 
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แบบสอบถาม 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํชีÊแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   9   ลงในช่องวา่ง หนา้ขอ้ความตรงตามความเป็นจริงหรือท่ีท่าน
เห็นวา่เหมาะสมท่ีสุด 
หน่วยงาน.................................................................... 
 
1. เพศ 
  ชาย    หญิง 
 
2.อาย.ุ....................................ปี 
 
3.สถานภาพสมรส 
  โสด    สมรส 
 
  หมา้ย / หยา่ / แยก  อ่ืนๆ ระบุ................ 
 
4.การศึกษา 
  มธัยมศึกษา   ปวช./ปวส. 
  ปริญญาตรี หรือ สูงกวา่  อ่ืนๆ ระบุ................. 
 
5.รายไดเ้ฉล่ียของท่าน (บาท/เดือน) 
  5,000-10,000 บาท  10,001-15,000 บาท 
 
  15,001-20,000 บาท  20,001- บาทข้ึนไป 
 
6.ประสบการณ์การทาํงานของท่าน (ระยะเวลาการทาํงาน) 
  ตํ่ากวา่ 2 ปี   2-5 ปี 
 
  6-10 ปี    มากกวา่ 10 ปี 
 
7.ตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ 
ระดบันกับริหาร 
   
ระดบัปฏิบติัการ 
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8. การงานท่ีรับผดิชอบ 
  
  นอ้ยเกินไป  เหมาะสม  หนกัเกินไป   
9.ความสมัพนัธ์ในท่ีทาํงาน 
 
  ดี   ไม่ดี 
10.อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน 
 
  ไม่มี   มีเลก็นอ้ย  มีมาก 
11.วิธีการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
 
  ตามระเบียบท่ีกาํหนด  มีหลกัการอ่ืนเพิ่มเติมมากกวา่ท่ีระเบียบกาํหนด 
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ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานและประสิทธิภาพการทํางานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   9   ลงในช่องวา่ง ท่ีเวน้ไวใ้หต้รงทศันคติของท่าน 
ความพงึพอใจเกีย่วกบัการทาํงาน ระดับความพงึพอใจ 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1 . ท่านมีความพึ งพอใจในการทํางานใน
ตาํแหน่งท่ีท่านรับผดิชอบอยูใ่นระดบัใด 
 
 
     
2. หากงานท่ีท่านรับผิดชอบในตําแหน่ง / 
หนา้ท่ี เกิดประสบผลสาํเร็จตามท่ีตั้งไว ้จะทาํ
ใหท่้านมีความพึงพอใจในระดบัใด 
 
 
     
3. ท่านคิดวา่ การไดรั้บการยกยอ่ง การยอมรับ
นับถือจากเพื่อนร่วมงาน  เช่น  การได้เป็น
พนักงานดีเด่นแห่งปี จะทาํให้ท่านมีความพึง
พอใจในระดบัใด 
 
 
     
4.ถา้ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีทา้ทาย และ
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จะทาํให ้มี
ความพึงพอใจในระดบัใด 
 
 
     
5. ถ้าท่านได้รับมอบหมายงานให้มีความ
รับผิดชอบสูงข้ึนและมีอาํนาจในการบริหาร
อยา่งเตม็ท่ีท่านจะมีความพึงพอใจในระดบัใด 
 
 
     
6. การเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือตาํแหน่งให้ขั้น
ของท่าน ท่านมีความพึงพอใจในระดบัใด 
 
 
     
7. เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
มีส่วนเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการ
ทาํงานในระดบัใด 
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ประสิทธิภาพการทาํงานขององค์กร 
ระดับคะแนนการเพิม่ประสิทธิภาพ 
81-100 
ดมีาก 
61-80 
ด ี
41-60 
ปานกลาง 
21-40 
พอใช้ 
0-20 
ควรปรับปรุง 
1.ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการทาํงานของ
องคก์รในรอบปีท่ีผา่นมาอยูใ่นระดบัใด 
     
 เปอร์เซ็นต์ประสิทธิภาพการทาํงานขององค์กร 
+20% 
เพิม่ขึÊนมาก 
+10% 
เพิม่ขึÊน 
0% 
คงที่ 
-10% 
ลดลง 
-20% 
ลดลงมาก 
2.ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการทาํงานของ
องคก์รของท่านในปีต่อไปอยูใ่นระดบัใด 
     
 
ส่วนทีÉ 3 แบบสอบถามเกีÉยวกบัข้อเสนอแนะเกีÉยวกบัความพงึพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอืÉน
เป็นกรณพีเิศษขององค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนเขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   9   ลงในช่องวา่ง ท่ีเวน้ไวใ้หต้รงทศันคติของท่าน 
ความพงึพอใจในการได้รับเงนิ 
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณพีเิศษ 
ระดับความพงึพอใจ 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1. ท่านมีความพึงพอใจในระดับใดในการ
ได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนๆเป็นกรณีพิ เศษ 
(โบนสั) ในปีท่ีผา่นมา 
     
2. การได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนๆเป็นกรณี
พิเศษ(โบนัส)ของท่านในปีท่ีผ่านมาจะเป็น
แรงจูงใจให้ท่านปฎิบติังานในปีต่อไปอยู่ใน
ระดบัใด 
     
3.ถา้ท่านพบปัญหาและอุปสรรคในการไดรั้บ
เงินค่าตอบแทนอ่ืนๆเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)
ท่านจะมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัใด 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
40
ส่วนที่  4 แบบสอบถามข้อเสนอแนะในการรับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิ เศษ(โบนัส)                 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
 
ขอ้เสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
      
 
 
 
 
 
 
 
1 วงเงินโบนสัรวมของ อปท.= 
(วงเงิน 40 % ทีÉคงเหลือ) x (คะแนนประเมิน) 
* แต่ตอ้งไม่เกินอตัราตามขอ้ 2.  
2 ผลการประเมิน อตัราเงินประโยชน์ตอบแทนอืÉนฯ 
95 ขึ้นไป -คนล่ะไม่เกิน 5 เท่า (ขออนุมตัิ ก. จงัหวดั) 
75-แต่ไม่ถึง 95 -คนล่ะไม่เกิน 3 เท่า 
โดยใหค้ณะกรรมการฯทีÉ อปท.แต่งตั้งพิจารณาจ่ายเงินในอตัราทีÉลดหลัÉนกนัตามผลการพิจารณา 
เลืÉอนขั้นเงินเดือนค่าจา้งประจาํปี 
อปท.ที่ผา่นการประเมิน 
การบริหารจดัการที่ดี 
ของ สถ. ในปีงบประมาณ 
ที่แล้วมา 
เสนอ ก. จงัหวดัเพื่อขอรับการ 
ประเมินผลการปฏิบตัิราชการ 
พร้อมโครงการ / กิจกรรม 
1 อยา่ง 
อปท.สํารวจความพงึพอใจ 
ของผู้ รับบริการและรายงาน 
ผลการปฏิบตัิงานตอ่ ก. 
จงัหวดัพร้อมแสดงรายจ่าย
ด้านเงินเดือน ค่าจ้างฯ 
ก. จงัหวดัแตง่ตั Êงคณะ 
อนกุรรมการฯ ไปทําการ 
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
อปท.จดัสง่คําสัง่ให้จงัหวดัและ 
จงัหวดัสรุปรายงานสํานกังาน 
ก.จ.,ก.ท. และ ก.อบต 
คณะกรรมการฯ ที่อปท. แตง่ตั Êง 
พิจารณากําหนดวงเงินและ 
จ่ายเงินประโยชน์ตอบแทนอื่นฯ
คณะอนกุรรมการฯ รายงานผล 
การประเมินให้ ก. จงัหวดั 
เหน็ชอบ (คะแนน 75% = ผา่น) 
100 
  ขั้นตอนการจ่ายค่าตอบแทนอืÉนเป็นกรณีพิเศษสาํหรับขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถิ้น 
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ประวตัผู้ิเขยีน 
 
 นายชูยศ   ศรีวรขนัธ์ เกิดเม่ือวนัท่ี 14 มกราคม 2513 ท่ีเขตบางกอกนอ้ย กรุงเทพมหานครฯ 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบนั 7  ซอยมิตรภาพ 13 ตาํบลในเมือง อาํเภอเมืองฯ จงัหวดันครราชสีมา ปัจจุบนั
ดาํรงตาํแหน่ง นกับริหารงานช่าง7  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไชยมงคล อาํเภอเมืองฯ จงัหวดั
นครราชสีมา ดา้นการศึกษาจบการศึกษาชัÊน ประถมศึกษาปีท่ี6 โรงเรียนตัÊงตรงจิตวิทยา อาํเภอเมือง
ฯ จงัหวดัยโสธร ชัÊนมธัยมศึกษาปีท่ี 3 โรงเรียนมธัยมเลิงนกทา อาํเภอเลิงนกทา จงัหวดัยโสธร 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพวิทยาลัยเทคนิคนครราชสีมาอําเภอเมืองฯจังหวัดนครราชสีมา
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชัÊนสูง  เทคโนโลยีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อาํเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น 
ปริญญาตรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช 
 
 
 
 
 
 
 
 
